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El escenario laboral actual marcado por la globalidad y la inestabilidad genera unas condiciones que 
hace que muchos profesionales experimenten frustración y un alto nivel de tensión emocional, que conlleva 
un aumento de los niveles de estrés laboral y del desgaste profesional. La importancia del estudio del estrés 
laboral y el burnout ha incrementado en los últimos años la productividad científica en estos temas. Se ha 
realizado por ello una revisión de la literatura para ofrecer una visión global y actualizada de ambos 
procesos. Se muestran los principales modelos y las variables de estudio vigentes así como las principales 
líneas más actuales de intervención que se vienen desarrollando hasta la fecha.
Palabras clave: Estrés Psicológico; Agotamiento Profesional; Estudios de Intervención.
Abstract
Today´s workplace is constantly changing. Organizations are confronted with multiple challenges, 
brought by globalization and instability. This situation causes many professionals to experience frustration 
and a high level of emotional tension, which may easily lead to increased levels of occupational stress and 
burnout. The importance of studying occupational stress and burnout has led to an increase in the scientific 
productivity in these areas during the last years. The present literature review provides an overview and 
update of both occupational stress and burnout processes. The main models are presented as well as the 
current variables in study. The main lines of intervention that have been developed to date are also reviewed.
Keywords: Psychological Stress; Burnout; Intervention Studies.
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INTRODUCCIÓN
En el escenario laboral que nos encontramos, marcado por la globalidad y la inestabilidad, 
se observa un alto nivel de complejidad. Es un escenario dinámico, de fusiones empresariales, 
reingeniería de recursos humanos y desarrollo tecnológico exponencial, donde prima la 
necesidad de reducción de costes, la demanda en el aumento de la productividad y de la 
satisfacción del cliente 1. Estas presiones laborales se ven además afectadas por otros aspectos 
sociales que también han cambiado y que suponen un añadido más a este entramado, como 
por ejemplo un menor nivel de autonomía, una mayor sobrecarga debido a la reducción de 
personal, el aumento de las demandas emocionales, o que los objetivos del trabajo no estén 
bien definidos, no sean muy claros o no se reciba feedback sobre ellos 2. 
Todos estos cambios están llevando a una serie de consecuencias tanto personales, 
principalmente en materia de salud de la población trabajadora, como económicas. Según 
los datos de la Agencia Europea de Seguridad y Salud en el trabajo, en el año 2009 se 
estimaba una pérdida de 1.250 millones de días de trabajo anuales debidos a problemas 
de salud relacionados con el trabajo. Por su parte, el Consejo de Seguridad de Estados 
Unidos, cifra dicha pérdida en 183 billones de dólares anuales en 2010, lo que conlleva 
que cada trabajador debe incrementar su productividad una media de 1.300 dólares para 
que se pueda suplir dicho déficit. Esta pérdida de recursos debido al creciente aumento 
de los problemas de salud, pérdida de días de trabajo, bajas laborales, absentismo y 
abandono, conllevan un coste directo a todos los niveles. 
Y es que en estas condiciones en las que el trabajo no facilita la integración y el 
desarrollo del individuo, o cuando se lleva a cabo en condiciones precarias, hace que 
muchos profesionales experimenten frustración y un alto nivel de tensión emocional, que 
conlleva un aumento de los niveles de estrés laboral y de desgaste profesional.  En una 
reciente investigación llevada a cabo en más de 2.000 personas, trabajadores de diversos 
sectores tanto públicos como privados 3, se observó que el 41% informaba de altos niveles 
de estrés laboral. Dos de cada tres indicaban sentir un aumento significativo de sobrecarga 
de trabajo, y un 36% un menor apoyo por parte de compañeros y supervisores. Además, 
uno de cada cinco no informaba sobre su alto nivel de estrés y un 48% evitaba cogerse 
días de baja por enfermedad, ambos por miedo al despido. 
Dada la situación actual, la necesidad del estudio de los procesos de estrés y de desgaste 
profesional se hace más patente, y la producción científica da muestra de ello. Atendiendo a 
la evolución del número de investigaciones llevadas a cabo desde el año 2002 según la base 
de datos PsycInfo, se puede observar una alta productividad ya en los inicios del siglo xxi del 
estrés laboral, junto con un aumento sistemático a lo largo de los últimos años en el estudio 
del burnout o desgaste profesional (ver figura 1). Es importante señalar que el descenso en 
el año 2011 es meramente artefactual en la medida en que aún no están recogidas en las 
bases de datos las publicaciones de los últimos 4 o 5 meses del presente año.
Figura 1. Evolución del número de publicaciones científicas sobre estrés laboral 
y burnout desde el 2002 al 2011 según la base de datos PsycInfo
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A partir de la revisión de la literatura realizada, el presente artículo tratará de dar 
una visión global y actualizada del estudio de los procesos de estrés laboral y desgaste 
profesional, estableciendo los principales modelos y variables de estudio vigentes, junto 
con las principales líneas de evaluación e intervención que se vienen desarrollando hasta 
la fecha.
EL ESTRÉS LABORAL Y EL DESGASTE PROFESIONAL: DEFINICIÓN Y ANÁLISIS 
DEL PROCESO.
No fue sino fruto del azar y de la observación sistemática, que Hans Selye en la 
década de los años 30 descubriera lo que en su momento definió como trastorno general 
de adaptación, hoy conocido como estrés. Selye definió el estrés como una respuesta del 
organismo ante la percepción de una amenaza caracterizada por una fase de alarma, 
–donde el organismo se prepara para dar una respuesta–, una fase de resistencia, –donde 
aparecen los cambios específicos que permitirá enfrentarnos a la situación-, y una fase de 
agotamiento, –donde se produce un progresivo desgaste de la energía utilizada para hacer 
frente a la amenaza. Cuando dicha percepción de amenaza se encuentra relacionada con la 
organización y la gestión del trabajo hablamos entonces de estrés laboral.
El estrés laboral, según la Comisión Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo se 
define como “las nocivas reacciones físicas y emocionales que ocurren cuando las 
exigencias del trabajo no igualan las capacidades, los recursos o las necesidades del 
trabajador”. En general, y atendiendo al modelo de Karasek 4 y de Karasek y Theorel 5, el 
equilibrio entre la demanda y el nivel de control producirá el grado de estrés en un 
momento determinado. La ausencia de un proceso de recuperación tras un periodo de 
estrés continuado, así como la propia naturaleza acumulativa del mismo puede llevar a 
un estrés crónico. Lazarus y Folkman 6 definieron el estrés crónico como “una relación 
particular que se establece entre el sujeto y el entorno que es evaluada por éste como 
amenazante y desbordante”. Y es esta segunda faceta, cuando la persona se percibe 
totalmente agotada, exhausta, desbordada, como consecuencia de un proceso de desgaste, 
la que describe el síndrome de burnout o desgaste profesional. Hoy por hoy se utiliza la 
palabra desgaste profesional como adaptación al español del significado de la palabra 
burnout, ya que el mismo término de desgaste lleva implícito la referencia a este proceso 
disfuncional de deterioro 7. En este sentido, el desgaste profesional hace también referencia 
al proceso de pérdida lenta, pero considerable, del compromiso y la implicación personal 
en la tarea que se realiza. La etiqueta anglosajona de burnout se debe a Herbert 
Freudenberger 8, un psicólogo clínico neoyorkino que la empleó para describir a aquellos 
voluntarios que en un periodo más o menos largo, entre uno y tres años, se encontraban 
desmotivados y faltos de todo interés por su trabajo. Con posterioridad Christina Maslach 
dio a conocer este concepto en 1977 en una convención de la APA (Asociación Americana 
de Psicólogos). Aunque no exista una definición unánimamente aceptada, sí existe 
consenso al considerar que el síndrome de burnout aparece en el individuo como una 
respuesta al estrés laboral crónico, que surge al trabajar bajo condiciones difíciles, que se 
caracteriza por un estado de desgaste físico, emocional y cognitivo, y que tiene 
consecuencias muy negativas para la persona y para la organización.
Si bien conceptualmente las diferencias son relativamente claras entre estrés crónico, 
burnout y otros trastornos con síntomas similares como puede ser la depresión, no ha 
sido hasta muy recientemente cuando se ha podido objetivar de manera clínica estas 
diferencias, mediante el estudio de la carga alostática. La carga alostática es el deterioro 
de los sistemas del organismo como consecuencia de la respuesta de estrés 9. Entre los 
distintos indicadores clínicos de carga alostática se encuentra el aumento de la tensión 
arterial sistólica y diastólica, la disminución de la variabilidad de la frecuencia cardíaca, 
el aumento de los niveles de catecolaminas, cortisol y fibrinógeno, la disminución de los 
niveles séricos y plasmáticos, y el cociente cintura/cadera. En el estudio realizado por 
Juster y colaboradores 10, mediante 15 biomarcadores neuroendocrinos, inmunes, 
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metabólicos y cardiovasculares se observó un aumento de la carga alostática asociada al 
aumento de los síntomas de estrés crónico y burnout pero no de depresión. 
Sin embargo, la intervención en estrés laboral y en el desgaste profesional no sólo 
conlleva la actuación sobre los síntomas, sino sobre los distintos antecedentes o agentes 
estresantes, moduladores y consecuentes que pueden variar tanto a nivel personal como 
interpersonal y organizacional. Las distintas dinámicas que se establecen entre cada uno 
de los componentes dentro del contexto socio-histórico en el que nos encontramos han 
hecho necesario el estudio del estrés laboral y el desgaste profesional desde un modelo 
procesual. 
Dentro de los agentes estresantes, las condiciones laborales, las relaciones 
interpersonales, ciertas características de personalidad, el tipo de organización y liderazgo, 
el contexto social y económico, o ciertas características del diseño de la tarea son algunos 
de los factores más estudiados hasta el momento 11. A día de hoy, cada uno de estas 
facetas se ha estudiado por separado, permitiendo una mayor compresión de cada una 
de ellas. En este sentido, la sobrecarga de trabajo, la ausencia de descansos, largas horas 
de trabajo, tareas rutinarias con escaso significado y la no utilización de las habilidades 
del trabajador son algunas de las características del diseño de la tarea que mayores 
niveles de estrés generan en el trabajador 12-13. En cuanto a la supervisión, destacan la baja 
participación en la toma de decisiones, escasos niveles de comunicación y apoyo, junto 
con la ausencia de políticas de conciliación 14. Asimismo, el conflicto y la ambigüedad de 
roles, el exceso de responsabilidad, la escasez de formación y reciclaje, la inseguridad 
laboral, la ausencia de oportunidades de promoción profesional y desarrollo, son algunas 
de las características organizacionales y del contexto socio-económico más relevantes 15, 16. 
Y por último, y no por ello menos importante, las condiciones físicas y ergonómicas del 
puesto como la contaminación acústica o una ventilación e iluminación inadecuadas 11. 
Revisando los desarrollos más actuales que se desmarcan de estas líneas cabe 
destacar el estudio realizado en 63 países con una muestra de más de 420.000 participantes 
en los que se observa los niveles de autonomía y de libertad de elección como el factor 
más consistentemente relacionado con altos niveles de bienestar y menores niveles de 
estrés laboral y burnout 17. Estos datos apoyarían la llamada paradoja Easterlin 18 donde 
mayores niveles de ingresos y de estado del bienestar no predicen de manera linear los 
niveles de bienestar, o inversamente proporcional los niveles de estrés, sino más bien que 
la relación sería curvilínea, por lo que existiría un punto de saturación donde un mayor 
poder adquisitivo no conllevaría un aumento de los niveles de bienestar. Sin embargo, 
según este estudio mayores niveles de autonomía y de libertad de elección sí estarían 
relacionados con un incremento en los niveles de bienestar, y menores niveles de desgaste 
profesional. 
Entre las principales variables moduladoras que median el efecto de los distintos 
estresores en la respuesta de estrés laboral y de sintomatología de burnout, clásicamente 
se encuentra las estrategias de afrontamiento activo y de apoyo social 19, 20, el locus de 
control 21, 22 la personalidad resistente 23, 24, la estabilidad emocional 25, 22, el sentido de la 
coherencia 26, la autoeficacia 27, 28, el patrón tipo A de conducta 29 y más recientemente el 
patrón tipo D 20, la inteligencia y competencia emocional 30, 31, 24, el trabajo emocional y la 
disonancia emocional 32 - 34, o la motivación intrínseca 35. 
La actualización de las metodologías de investigación ha permitido el estudio del 
impacto longitudinal de algunas de estas variables. En este sentido se ha podido observar 
como el aumento del uso de estrategias sociales optimistas en detrimento de estrategias 
de evitación se encontraba asociado con menores niveles de burnout y mayores niveles 
de engagement a lo largo de los primeros 18 años de experiencia profesional 36. Asimismo, 
el apoyo social sigue siendo uno de los factores de mayor peso en la prevención del 
estrés laboral y el desgaste profesional en los estudios tanto longitudinales 37 como de 
meta-análisis 38. Por otra parte, en los últimos años se ha detectado un posible efecto 
moderador de variables menos clásicamente estudiadas, entre las que destacarían los 
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niveles de religiosidad, la práctica de la meditación, la relajación, el sentido del humor y 
la creatividad 39-43, o a nivel social, la eficacia organizacional 44. 
En cuanto a las consecuencias, los procesos de estrés y desgaste profesional se han 
caracterizado por su impacto global, en la medida en que se observan efectos directos no 
sólo a nivel individual, sino social y organizacional, siendo la gravedad de las consecuencias 
significativamente mayores en el caso del burnout. Los efectos encontrados clásicamente 
mediante metodología transversal sobre los niveles de satisfacción laboral, también han 
sido hallados en estudios longitudinales tanto como consecuencia del estrés laboral 45 
como del desgaste profesional 46. También se han detectado consecuencias en cuanto al 
rendimiento laboral inmediato, muchas veces moderado por factores personales como la 
inteligencia emocional 47, o la autoeficacia 48. En cuanto a la relación entre estrés laboral y 
desgaste profesional, se ha observado tanto a nivel transversal, como longitudinal y en 
estudios de meta-análisis 49 que la propia respuesta de estrés actúa como mediador entre 
las demandas laborales y la experiencia de desgaste profesional. Por su parte, entre las 
principales consecuencias del burnout destacan los problemas de salud en general y 
específicamente problemas psicosomáticos a nivel personal 13. 
Sin embargo, no ha sido hasta los últimos diez años que se han empezado a estudiar 
factores de riesgo fisiológico e incluso marcadores físicos como medidas objetivas del 
deterioro por estrés laboral y burnout 50, tanto en estudios transversales 51, como 
longitudinales 52. En estos estudios se ha observado como mayores niveles de estrés 
laboral se encuentran asociados con mayores niveles de los principales metabolitos de la 
noradrenalina en plasma (BDNF y MHPG) 51, junto con un mayor riesgo de apoplejía 
principalmente en hombres trabajadores en el sector industrial tras un estudio longitudinal 
de 11 años 53, y un aumento del riesgo de trastornos cardiovasculares en general 54. En el 
caso del desgaste profesional mayores niveles de burnout se asocian con una mayor 
carga alostática 10. Sin embargo, un reciente estudio de meta-análisis realizado por Danhof-
Pont 55 y colaboradores, indica que muy probablemente, debido a las grandes diferencias 
en los métodos utilizados hasta el momento para evaluar tanto los biomarcadores como 
los niveles de desgaste profesional, aun no se ha detectado de manera consistente un 
perfil específico de factores fisiológicos asociados al burnout. Por último, la inclusión de 
nuevas metodologías de estudio más acordes con un enfoque procesual están aportando 
una serie de datos que parecen en principio contradictorios con los obtenidos de manera 
consistente con metodología transversal. Tal es el caso de los dolores muscoloesqueléticos. 
En un estudio realizado por Larsman y colaboradores 52 con una muestra de 1.133 personas 
evaluadas entre 2004 y 2008 los datos indican que no existiría relación entre padecer altas 
demandas laborales, estrés laboral y el desarrollo de dolor muscoloesquelético. A pesar 
del posible impacto de dichos datos, es importante ser cautos y esperar a que nuevos 
estudios de corte longitudinal lo confirmen. 
Por otra parte, a nivel social, las principales consecuencias vienen asociadas a las 
actitudes y conductas de carácter negativo desarrolladas por el sujeto, como consecuencias 
del estrés y el desgaste profesional, tales como la suspicacia, la agresividad, el aislamiento, 
o la irritabilidad. Estas actitudes pueden deteriorar ostensiblemente las relaciones 
interpersonales generando una serie de consecuencias en el estrés laboral y el desgaste 
profesional como son los conflictos interpersonales, la evitación de contactos sociales, o 
la pérdida de redes de apoyo 56, 13. Asimismo, a través de metodologías de diario y 
experimentales se ha podido comprobar los efectos crossover o de contagio tanto en 
estrés laboral 57 como en desgaste profesional 58. Los mecanismos del proceso se han 
explicado hasta la fecha mediante procesos de similitud con la persona afectada 59 o 
mediante procesos de disonancia emocional y falta de autenticidad en las relaciones 
interpersonales 60.
 A nivel organizacional, entre las principales consecuencias tanto del estrés laboral 
como del desgaste profesional destacan el abandono o intenciones de abandono del puesto 
de trabajo, el absentismo laboral, y un mayor número de rotación y bajas laborales 61, 62. De 
manera relativamente reciente se han podido confirmar estos efectos también mediante 
metodología longitudinal y estudios de meta-análisis. Tal es el caso del absentismo laboral 
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en una muestra de 844 trabajadores a lo largo de un año, donde se observó que el incremento 
en los niveles de burnout producía un aumento de la tasa de absentismo un año después 46. 
Asimismo, diversos estudios de meta-análisis han mostrado un tamaño del efecto significativo 
en la relación entre estrés laboral, desgaste profesional, intenciones de abandono y 
abandono del puesto 49. También se han estudiado los efectos del estrés laboral y el burnout 
en temas de seguridad laboral. Los datos recogidos hasta el momento en un reciente 
estudio de meta-análisis con más de 200 muestras independientes informan de una relación 
positiva y un tamaño del efecto significativo en la relación entre el desgaste profesional y 
las conductas de riesgo y el número de accidentes de trabajo 63. Por último, metodologías 
multinivel han permitido demostrar cómo un aumento del estrés laboral a nivel individual, 
con una muestra de 924 trabajadores, se relaciona significativamente con un decremento 
de producción a nivel organizacional 48.
Si bien estas son algunas de las características que de manera general se ha observado 
en distintos grupos profesionales, ya en 1993, Schaufeli, Maslach y Marek 64 afirmaban 
que el estudio de la etiología del estrés laboral y el desgaste profesional debe atender a 
la propia naturaleza del trabajo y de los estresores asociados, por lo que es conveniente 
la investigación específica de cada entorno laboral relativo a cada profesión. Y es esta 
perspectiva de especificidad la que ha ido marcando las distintas líneas de estudio y 
desarrollo en ambos campos de investigación hasta la fecha. A nivel general, cabe destacar 
que el sector servicios sigue siendo el más estudiado, y concretamente el profesorado con 
más de 2000 artículos, seguido de enfermería, cuerpo de policía, y médicos con un total 
de 506 artículos. El número de estudios realizados en el resto de profesiones ya se 
encontraría por debajo de los 200 artículos aproximadamente.
MODELOS DE ESTUDIO EN LOS PROCESOS DE ESTRÉS LABORAL Y DESGASTE 
PROFESIONAL
Todos estos datos nos indican, que si bien hemos avanzado notablemente en el 
estudio de cada uno de los componentes del proceso, aún no se conoce en profundidad 
la dinámica de relación de estos factores que degenera en la experiencia de estrés de 
manera diferencial en los profesionales. A continuación vamos a tratar de desarrollar por 
orden de relevancia –atendiendo al número de publicaciones donde se ha comprobado 
empíricamente el modelo–, las distintas teorías explicativas del estrés laboral y del 
desgaste profesional.
Modelos de proceso de estrés laboral
Modelo de Ajuste Persona-Ambiente de Harrinson 65
La distinción entre persona y ambiente (P-A) es una de las características básicas en 
este modelo. Esta distinción se convierte por tanto en un pre-requisito para la 
conceptualización de los niveles de ajuste P-A, siendo esta la base de causación recíproca 
entre el individuo y su entorno. La segunda característica del modelo es la distinción 
explícita entre dimensiones “objetivas” y perceptivas tanto de la persona como del 
ambiente. En este sentido, Harrinson considera importante analizar el efecto diferencial 
entre características objetivas tanto de la persona y el ambiente frente a percepciones del 
individuo tanto de sí mismo (i.e. autoconcepto) como del entorno. Por tanto, al establecer 
los niveles de ajuste, se analizan tanto los niveles de ajuste persona-ambiente, objetivo y 
perceptivo, así como los niveles de ajuste entre la percepción del ambiente y sus 
características objetivables, y el nivel de precisión en la autovaloración del sujeto. La 
aplicación de este modelo en las distintas investigaciones empíricas ha llevado a una 
modificación del mismo al observar que los niveles de ajuste objetivos persona-ambiente 
no mostraban un impacto apreciable en la salud mental, a menos que fuese percibido por 
el sujeto y por tanto llevado a la dimensión subjetiva de los niveles de ajuste 6. 
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Modelo de facetas ampliado de Beehr y Newman 66
En este modelo (ver figura 2), el estrés laboral se localiza en la faceta medioambiental, 
siendo la respuesta de estrés parte de la faceta de consecuencias personales. Según el 
modelo la presencia de estresores y de respuesta de estrés serían las dos condiciones 
necesarias y suficientes para hablar de una situación de estrés ocupacional. La presencia 
de otras facetas, indicarían el posible efecto de otras variables en el proceso. La faceta 
personal se compone de características relativamente estables de la persona (por ejemplo, 
la personalidad, sus rasgos o características socio-demográficas). Éstas podrían interactuar 
con distintos estresores para producir una variabilidad más amplia en la respuesta de 
estrés. La variable consecuencias organizativas contiene los comportamientos de los 
empleados, en situaciones de estrés, que tienen implicaciones directas en la eficacia de la 
organización (por ejemplo, el absentismo, la rotación o cambios en los niveles de 
rendimiento). Por último, la faceta duración reconoce la importancia del tiempo en el 
propio proceso de estrés laboral, que es probablemente un factor poco reconocido en el 
estudio del proceso 67. Posteriormente, se desarrolló un modelo extendido en el que se 
rompe la faceta ambiental en dos partes, estresores laborales y otras características de la 
situación. Estas otras características de la situación podrían moderar la relación entre los 
estresores y el resto de las variables del proceso. Además, en esta nueva versión del 
modelo, cambiaría el papel de las características personales para mostrar de forma 
explícita su papel moderador en la relación estresores y respuesta de estrés. En este 
sentido, las características personales podrían también dar lugar directamente a distintos 
tipos de respuesta de estrés. Asimismo, “el afrontamiento y la adaptación” aparecen en 
este modelo para indicar las medidas adoptadas para corregir los problemas derivados de 
los estresores, en las respuestas de estrés y los efectos a nivel organizacional.
Figura 2. Modelo de facetas ampliado de Beehr y Newman 66
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Modelo Cibernético del estrés laboral de Edwards 68
 Este modelo trata de integrar aspectos de la literatura sobre auto-regulación y el 
estrés ocupacional. De acuerdo con este modelo, el estrés en las organizaciones podría 
ser conceptualizado no en términos de las distintas características de la persona o del 
ambiente sino en términos de la relación entre ambos dos. En este sentido, el estrés 
organizacional se define como los niveles de discrepancia entre la percepción del estado 
actual en el que se encuentra la persona y el estado deseado, en la medida en que el 
sujeto considera importante esta discrepancia 68. Las concepciones del estado tanto actual 
como deseado se describirían de manera amplia, abarcando tanto la representación 
subjetiva de las condiciones laborales actuales como las metas, valores y objetivos 
específicos que la persona desea alcanzar. Por tanto, la formulación y operativización 
empírica del modelo requeriría el uso de una metodología de establecimiento de metas y 
objetivos específicos de cada persona evaluada, como la desarrollada por Emmos 69, lo 
que da una validez ecológica amplia al uso de este paradigma. Sin embargo, el número 
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de estudios empíricos desde esta perspectiva, si bien han mostrado un valor añadido 
significativo, son bastante reducidos 70.
Teoría de la Activación Cognitiva del Estrés de Meurs 71
Nace recientemente como teoría explicativa del estrés laboral que pretende integrar 
los modelos existentes hasta la fecha recogiendo desarrollos realizados en el estudio del 
estrés ajenos al entorno organizacional 72. El modelo original establece que es necesario 
analizar cuatro niveles distintos de estrés. Por un lado, el estrés como estímulo, los 
estresores, que toman ese rol en la medida en que el sujeto percibe el estímulo y lo evalúa 
como amenaza. Dicha evaluación dependería de las experiencias previas y las expectativas 
de resultado que tenga el propio sujeto. En segundo lugar, la experiencia de estrés, es 
decir, la percepción subjetiva cognitiva y emocional de sentirse estresado. Posteriormente 
la respuesta de estrés, entendida desde este paradigma como el incremento de arousal 
cerebral o como proceso de activación por estrés. En este sentido, la evaluación de la 
respuesta de estrés se realiza mediante registros psicofisiológicos, neuroendocrinos, 
psicoinmunológicos, comportamentales y de bioquímica cerebral. Y por último, el 
feedback de la respuesta de estrés, donde la persona percibe los cambios periféricos 
producidos por la respuesta de estrés, o lo que es lo mismo, la propia experiencia de la 
respuesta de estrés. Debido a la novedad de la inclusión de este paradigma en el estudio 
del estrés laboral, aún no constan estudios empíricos en las bases de datos.
Modelos de proceso de Desgaste Profesional
Modelo de Demandas y Recursos de Demerouti y colaboradores 73
El modelo de Demandas y Recusos laborales (ver figura 3) enfatiza principalmente 
la existencia de dos líneas paralelas de desarrollo, por un lado las demandas laborales y 
el desgaste o agotamiento del profesional, y por otro los recursos laborales y la 
desimplicación. Este modelo asume que cuando las personas se encuentran en una 
situación donde las demandas laborales son altas y los recursos limitados, esto producirá 
una situación de desgaste energético y de desmotivación que favorecería el desarrollo de 
desgaste profesional, sea cual sea el tipo de profesión. Las demandas laborales se refieren 
a aquellos aspectos físicos, sociales y organizacionales que requieren un esfuerzo físico o 
mental mantenido y que por tanto conlleva un coste psicológico y fisiológico. Basado en 
el modelo de control de la demanda de gestión de Hockey 74, las demandas laborales se 
perciben como estresores ambientales donde las personas tienen que desarrollar 
estrategias de protección frente a ellos. Por otro lado, los recursos laborales hacen 
referencia a aspectos tanto físicos, como psicológicos, sociales u organizacionales que 
facilitan la consecución de los objetivos laborales y reducen los costes físicos y psicológicos 
asociados a las demandas, estimulando el desarrollo y crecimiento personal. Por tanto el 
proceso de desgaste seguiría dos caminos. El primero, relacionado con el agotamiento y 
la extenuación producidos por la sobrecarga de las demandas laborales, y el segundo 
vinculado con la falta de recursos que exacerba los efectos negativos de las demandas y 
que degenera en conductas de desimplicación y abandono. Las últimas conceptualizaciones 
de este modelo 75 reducen significativamente el número de demandas laborales a factores 
de sobrecarga, y también en el número de recursos permaneciendo el apoyo social. 
Asimismo, aparecería una variable de recursos personales relacionada con aquellos 
aspectos de la persona que se encuentran generalmente relacionados con factores de 
resiliencia. Es decir, las percepciones de las personas en cuanto a su capacidad para 
controlar y actuar con éxito sobre su entorno. Estos recursos actuarían como moduladores 
del proceso. 
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Figura 3. Modelo extendido sobre demandas y recursos laborales 73
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Modelo de Conservación de Recursos de Hobfoll 76
Esta teoría explicativa del desgaste profesional se centra principalmente en aquellos 
factores cognitivos y del ambiente asociados con los recursos personales, concebidos 
como “objetos, características personales, condiciones o energías que son valiosos por sí 
mismos, o porque proveen o protegen recursos valiosos para la persona” 77 (ver figura 4). 
Por tanto, los recursos se convierten en el factor central de este modelo. El principio 
básico de esta teoría afirma que las personas intentan adquirir, mantener y proteger los 
recursos que poseen, percibiendo la pérdida potencial o real de recursos, así como la 
pérdida de una ganancia esperada como estresante. Por tanto, la pérdida de estos recursos 
o la mera amenaza de dicha pérdida se convertiría en agente causante de la experiencia 
de estrés. En este sentido, el desgaste profesional o burnout se concibe como el resultado 
de esa pérdida global o amenaza de pérdida de recursos valiosos, y por tanto, como un 
síndrome fundamental de agotamiento de recursos. Además, Hobfoll 76 sugiere que las 
características personales podrían actuar como moduladores frente a la experiencia de 
estrés. Asimismo, las relaciones sociales desde este modelo son vistas como recursos, en 
la medida en que son proveedores o facilitadores de la preservación de recursos valiosos 
para el sujeto.
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Modelo de Esfuerzo-Recompensa de Siegrist 78
El modelo de esfuerzo-recompensa enfatiza la importancia de los roles sociales en 
la medida en que pueden ofrecer a la persona oportunidades de contribuir o realizar 
tareas (generando sensaciones de auto-eficacia), oportunidades de sentirse recompensados 
y valorados (incrementando la autoestima) y oportunidades de pertenencia a un grupo 
significativo para la persona. A partir de estas consideraciones, esta teoría establece la 
falta de reciprocidad o equidad entre ganancias y costes como agente causante de un 
estado de distrés emocional que degeneraría en desgaste profesional y problemas de 
salud. Asimismo, el modelo asume que en muchos trabajos no existe una completa 
especificación del puesto que favorezca un balance equilibrado entre los esfuerzos 
requeridos y las recompensas que se otorgan. Estos sentimientos de ser tratado 
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injustamente y de falta de reconocimiento como resultado de un sistema inapropiado de 
recompensas generan una serie de respuestas de estrés del sistema nervioso autónomo. 
Este hecho es debido a la experiencia recurrente de déficit de recompensa que impediría 
la capacidad de regulación y adaptación al entorno. A largo plazo, este nivel de desajuste 
entre altos niveles de esfuerzo y baja recompensa conduciría a un desgaste profesional y 
aumentaría el riesgo de enfermedad como consecuencia del estrés mantenido. 
Modelo Transaccional de Moreno-Jiménez 79
Las investigaciones clásicas en estrés organizacional y desgaste profesional 
generalmente se han centrado en los efectos directos de las variables organizacionales, 
sociales, de la tarea o variables de personalidad como agentes causantes e independientes 
del proceso de estrés. Sin embargo, si seguimos el modelo teórico cognitivo-motivacional-
relacional de Lazarus 80, esta asunción entra en conflicto con una concepción de las 
respuestas emocionales como dependientes de los significados relacionales construidos 
como fruto de la interacción entre la persona y el ambiente. De hecho, Lazarus 80 considera 
ineficaz como medida de reducción del estrés, intentar modificar las condiciones laborales 
sin tener en cuenta los objetivos, metas, recursos y creencias de los trabajadores. De 
hecho, muchos estudios han tratado de reflejar esta variabilidad interindividual en la 
percepción de las variables organizacionales, si bien en muchos casos se ha quedado 
reducido a un tratamiento estadístico de los datos sin tener un reflejo real por evaluar la 
manera en que las experiencias laborales son percibidas en interpretadas por la persona. 
Desde esta perspectiva, el equipo de Moreno-Jiménez viene desarrollando desde sus 
inicios una perspectiva transaccional en el estudio de distintos procesos socio-laborales, 
como son el desgaste profesional, el estrés traumático secundario, el acoso laboral o los 
procesos de conciliación familiar-laboral, donde las variables de personalidad interactúan 
a lo largo de la generación, desarrollo y consecuencia de los mismos (ver figura 5).






















Modelo de interacción entre Individuo y Organización de Leiter y Maslach 12
A través de un conjunto de datos normativos, con más de 8.000 participantes, que 
cubren una amplia gama de ocupaciones a través de Canadá, Estados Unidos, Europa y 
Asia, Michael Leiter y Christina Maslach 12 han validado la escala de vida laboral, un 
cuestionario que trata de recoger algunas variables individuales y organizativas 
identificadas por los autores como las áreas más relevantes del entorno de trabajo. El 
modelo teórico que Leiter y Maslach 12 elaboraron para el desarrollo de esta considera que 
un desajuste entre las personas y su entorno de trabajo en estas áreas, reduce la capacidad 
de energía, implicación y sensación de eficacia, mientras que el ajuste produciría el efecto 
contrario, aumentando los niveles de compromiso. Una de las áreas más importantes 
considerada por los autores y la literatura científica es la carga de trabajo, que se define 
como la cantidad de trabajo que se realiza en un momento dado. Los autores afirman que 
un volumen de trabajo asequible ofrece la oportunidad de disfrutar con la tarea, para 
conseguir los objetivos laborales, y su desarrollo profesional. Sin embargo, el exceso de 
trabajo no se conceptualizaría simplemente como un desfase o exceso en los requisitos 
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para conseguir un nuevo reto, sino ir más allá de los límites humanos. El control se 
considera en este modelo como el segundo factor más importante y se define como la 
oportunidad de hacer elecciones y tomar decisiones, resolver problemas, y contribuir al 
cumplimiento de las responsabilidades. Un buen ajuste se produce cuando hay una 
correspondencia entre el control y los niveles de responsabilidad, produciéndose una 
discrepancia cuando las personas carecen de control suficiente para cumplir con las 
tareas de las que se les hace responsables. La recompensa sería un tercer factor que 
recogería tanto el reconocimiento económico como social del trabajo, ofreciendo 
indicadores claros de lo que valora la organización, mientras que la falta de reconocimiento 
devalúa tanto el trabajo como a ellos mismos. El factor de comunidad se define como la 
calidad del entorno social de una organización relacionado con el apoyo social, la 
colaboración y los sentimientos positivos. Los desajustes se producen cuando no existe 
una conexión positiva con los demás en el trabajo. La equidad considerada como la 
medida en que la organización tiene normas coherentes y equitativas para todos. Un 
elemento importante en este factor es el grado en que los recursos se asignan de acuerdo 
a procedimientos comprensibles y consistentes. La equidad transmite respeto por los 
miembros de la comunidad. La falta de equidad indica confusión en los valores de una 
organización y en sus relaciones con las personas. Finalmente, los autores consideran los 
valores como lo que la organización y sus miembros consideran importante. En este 
sentido, cuando los valores organizacionales y personales son congruentes, los éxitos son 
compartidos, por su parte, cuando existen diferencias entre los valores de una organización 
y los valores de su personal, o si la organización no practica sus valores se producen 
desajustes que degeneran en estrés y desgaste.
Burnout como un proceso de desilusión en la profesión de ayuda de Edelwich y 
Brodsky 81
La mayoría de las personas en el inicio de su profesión experimentan lo que 
podríamos llamar una fase de entusiasmo por el acceso a un nuevo puesto de trabajo, con 
nuevas expectativas e intereses. Durante algún tiempo todo contratiempo se contrarresta 
con las energías que proporciona la motivación por hacer un “buen trabajo”. Si las 
dificultades y la realidad del día a día empiezan a romper expectativas pasamos a una 
fase de estancamiento donde empezamos a plantearnos si el nivel de esfuerzo personal 
compensa los beneficios. Una vez que empezamos a plantearnos la posible eficacia del 
esfuerzo personal realizado para superar los obstáculos laborales, sino disponemos del 
apoyo de recursos organizacionales, sociales e individuales, nos encontraríamos con una 
alta probabilidad de pasar a una fase de frustración y posteriormente de apatía y pérdida 
de referencias, que desencadenaría en el síndrome de desgaste profesional. 
LÍNEAS ACTUALES DE INTERVENCIÓN
Los altos costes personales, sociales y organizacionales generados por el estrés 
laboral y el desgaste profesional, han dado lugar a que organizaciones internacionales 
como la Unión Europea y la OMS insistan cada vez más en la importancia que tiene la 
prevención e intervención en el ámbito laboral. Paradójicamente, la mayoría de programas 
se han realizado a nivel individual a pesar de que las condiciones de trabajo y en el 
desarrollo de ambos procesos. No obstante, las organizaciones comienzan a tomar 
conciencia de la necesidad de implementar programas tanto de prevención como de 
intervención. En este sentido, algunos servicios de prevención de riesgos laborales 
comienzan a desarrollar programas centrados en variables de la propia organización. Este 
tipo de programas suelen encuadrase bajo la denominación de programas de control de 
estrés. 
Entre los principales procedimientos incluidos a nivel organizacional destacan el 
rediseño de tareas, la clarificación en los procesos de toma de decisiones, mejora de la 
supervisión, establecimiento de objetivos y procedimientos específicos y delimitados 
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para cada unos de los roles profesionales, líneas claras de autoridad, mejora de las vías 
de comunicación dentro de la organización, mejora de las condiciones físicas y ergonómicas 
de trabajo, mejora de los sistemas de incentivos y recompensas, ajuste de la promoción 
de los profesionales siguiendo criterios claros, objetivos y equitativos, mejoras en el 
ajuste de los niveles de autonomía y responsabilidad del empleado, flexibilidad laboral y 
políticas de conciliación, etc.
La percepción del apoyo social es crucial para el individuo. Tal y como comentábamos 
al principio de este artículo, si tenemos en cuenta que pasamos una gran parte de nuestro 
tiempo en el trabajo, las relaciones interpersonales con los compañeros y clientes o 
usuarios cobran una especial relevancia para nuestra identidad como personas y nuestro 
equilibrio físico y mental. A través de estas redes sociales de apoyo las personas obtienen 
información, adquieren nuevas habilidades o mejoran las que ya poseen, obtienen 
refuerzo social, apoyo emocional y feedback sobre el nivel de ejecución de la tarea. 
Aquellos programas, tanto de prevención como de intervención, que incluyan este tipo 
de estrategias permitirán mejorar de manera casi inmediata el clima de trabajo. Entre las 
estrategias para el aumento de la calidad de las relaciones entre los trabajadores destacan 
la creación de grupos de apoyo, creación de grupos de trabajo, entrenamiento en 
habilidades sociales, entrenamiento en manejo de situaciones conflictivas, habilidades 
comunicativas…
Asimismo, las estrategias individuales orientadas al manejo del estrés o el aprendizaje 
de técnicas de relajación puede ayudar a manejar el agotamiento y el desgaste psíquico 
que generan situaciones de estrés agudo y estrés crónico, si bien este tipo de programas 
son relativamente poco eficaces en el lugar de trabajo, ya que la persona tiene menos 
control sobre las fuentes de estrés. Asimismo, el ejercicio físico reduce los niveles de 
ansiedad de manera significativa pero no impide el desarrollo del desgaste profesional. 
En el ámbito de la prevención del desgaste profesional a nivel individual se recomiendan 
otros tipos de programas entre los que destacan el entrenamiento en resolución de 
problemas, entrenamiento para el manejo eficaz del tiempo, y la adopción de estilos de 
vida saludables que faciliten el distanciamiento del trabajo en horario extra-laboral, entre 
otros. Entre los programas comentados cabe destacar el entrenamiento en solución de 
problemas. Esta técnica pretende ayudar a las personas a resolver problemas y mejorar 
su toma de decisiones. Para ello se le entrena en la identificación y reconocimiento del 
problema, detección de las diferentes alternativas, elección de la respuesta más adecuada 
y verificación de su idoneidad. 
Cabe destacar que las líneas de desarrollo más actuales en cuanto a los programas 
de control y manejo del estrés y el desgaste profesional se orientan principalmente al uso 
de nuevas tecnologías para elevar los índices de penetración en el mercado laboral y de 
adhesión por parte de los participantes. En este sentido, recientemente se han publicado 
algunos datos empíricos sobre los efectos de este tipo de intervención con soporte web 82 
o de apoyo mediante el uso de foros online 83.
Las terapias basadas en la aceptación y el contacto con el momento presente (por 
ejemplo: Terapia de Aceptación y Compromiso y Mindfulness o Conciencia Plena) están 
poco a poco acumulando evidencia a favor de la utilización de las mismas en el ámbito 
laboral con el objetivo de prevenir y/o reducir el estrés y otros efectos negativos del 
entorno laboral 84. La terapia de aceptación y compromiso (ACT) busca aumentar la 
flexibilidad psicológica del individuo. La flexibilidad psicológica se define como estar en 
contacto con el momento presente, como un ser humano consciente y, en base a lo que 
la situación ofrece, de acuerdo con unos valores elegidos 85. Durante la intervención se 
trabajan seis componentes de la misma: la aceptación, la defusión cognitiva, el contacto 
con el momento presente, el yo como contexto, el esclarecimiento de los valores del 
individuo y la acción comprometida. Cada uno de estos procesos no son solamente una 
estrategia para prevenir y aliviar el estrés o el burnout, sino que son habilidades 
psicológicas positivas en sí mismas 84. Por otra parte las terapias basadas en mindfulness 
buscan que el individuo mejore sus capacidades de concentración en el momento 
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presente, focalizando su energía y su atención, sin juzgar 86. Ambas comparten elementos 
comunes, es por ello que se suele hacer referencia a ellas de manera conjunta 87.
Diversos estudios de intervención en el ámbito laboral han demostrado que ACT 
resulta eficaz en el entorno laboral. En general la investigación en el área ha encontrado 
que mayores niveles de flexibilidad psicológica y/o el aumento de la misma a través de 
las intervenciones, se relaciona con resultados positivos para los empleados y por ende 
para las empresas 88. Por ejemplo, ACT se ha mostrado eficaz en la ayuda a los cuidadores 
profesionales (trabajadores sociales, policías, médicos) a la hora de enfrentarse con el 
peligro y el sufrimiento humano, así como para reducir la incidencia del trauma secundario 
o indirecto 89. Igualmente se he encontrado que es eficaz tanto en la prevención del 
desgaste profesional 90, como en la reducción del mismo 91 y del estrés laboral 91-93; y que 
a pesar de que las características del propio lugar de trabajo son importantes en los 
programas de intervención tanto del estrés laboral como del desgaste profesional, los 
procesos basados en la aceptación, los valores y el mindfulness parecen mostrar una 
relación más fuerte y consistente en la reducción de ambos 87. 
Una última línea de intervención a destacar busca aumentar la resiliencia de los 
empleados a través de entrenamientos enfocados en hacer “más fuertes” a los individuos 
ante el estrés, de tal forma que éste no llegue a manifestarse como tal. Serían programas 
principalmente enfocados al desarrollo de estrategias de resistencia, resiliencia y 
recuperación 94. Sin embargo, a partir de la revisión realizada, no existen aún estudios 
empíricos que muestren su eficacia y su diferencia con otros programas de intervención. 
Sin embargo, sí existen datos empíricos en programas específicos centrados en el 
entrenamiento de estrategias de recuperación 95 que han demostrado ser eficaces en la 
reducción del estrés percibido y el afecto negativo, así como la mejora de la calidad del 
sueño. 
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